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（Hofstede et al.,1990; O'Reilly et al.,1991; Chatman&Jehn,1994;Siew
Kim Jean & Kelvin,2004）。Hofstede et al.（1990）首次对组织文化
价值观进行了量化研究，提出了衡量组织文化价值观的三个维
度：安全需求（need for security）、工作集中性（work centrality）、权








鉴最多的方法。Chatman & Jehn（1994）利用 OCP 的方法也得到
了与 O'Reilly et al.(1991)类似的七个价值观维度：创新、稳定性、
人员导向、结果导向、轻松程度(easygoingness)、注意细节、团队精
神。更进一步地，SiewKim Jean & Kelvin(2004) 不仅证明了 OCP
模型的有效性，并且在研究新加坡企业的价值观中提出了五个
维度：创新、团队精神、人本主义取向、任务导向、支持导向。这也













































































































的探讨（Hofstede et al.,1990; Chatman&Jehn,1994;SiewKim Jean &
Kelvin,2004）。本文认为企业文化价值观受到民族文化价值观的
影响会表现为国际间的差异。Chatman & Jehn（1994）利用 OCP
模型得到了与 O'Reilly et al.（1991）相似的文化价值观，而且 Siew
Kim Jean &Kelvin（2004）也证实了 OCP 模型的有效性，并且也通
过因素分析得出了五个类似的价值观维度。因此，本文认为
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复杂人、" 社会人 " 假设
利益驱使
模仿创新、风险规避
高稳定需要、感性认识未知
合法化不平等、尊重权力和资历
重过程和结果
重整体轻细节
集体主义、合作团结
固步自封、安逸
重视研发、富有冒险精神
预测未知、希望变化
平等、机会均等、看重能力
功利性、重结果和效果
精确、逻辑分析
个人主义、鼓励竞争
锐意进取
关系型、集权
合作
学历、资历
历史短、认同度低
权力凌驾于制度
长期决策
任务型、分权
相互竞争
能力、绩效考核
较成熟、员工认同高
制度化
短期决策
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